



















































Germany). Whether men  can  realize  this wish  seems  to be  contingent on  the workplace  context. 











II  panel  (“Aufwachsen  in  Deutschland:  Alltagswelten”/“Growing  up  in  Germany:  Every‐Day 
Worlds”). In this survey, respondents were asked detailed questions about workplace characteristics, 
such  as  their workplace  culture  or  the  availability  and  the  use  of work–family  policies  in  their 
organizations. The qualitative data stem  from 44  in‐depth  interviews with parents  from  the same 




Policy makers have  increasingly modified parental  leave  schemes  as  a means of promoting 
gender equality (e.g., Erler 2011; Gornick and Meyers 2003). Following the Swedish example, several 






with a  lower  likelihood of promotions, and Aisenbrey et al.  (2009)  found  that  longer  leaves were 
associated with downward occupational mobility for women in Germany, the United States, and in 
Sweden. Well‐paid leaves of short or medium duration, by contrast, incentivize mothers to quickly 
return  to  the  labor market after childbirth and, hence, reduce  the career penalties associated with 
parenthood (Boeckmann et al. 2015; Misra et al. 2011; Jaumotte 2004).   








parents  continues  to be very unequal  (e.g., Karu and Tremblay 2018; Duvander and Haas 2018). 
Several studies indicate that fathers opt not to take (longer) parental leave because they worry that 





existing  literature. A series of experimental studies  from  the United States showed  that men who 
made  their  care  obligations  visible  at  work  experienced  discrimination  and  were  regarded  as 






















Organizational characteristics,  such as  firm  size or economic  sector, may affect both  fathers’ 
decision to take leave and the consequences that the use of parental leave entails. In many countries, 
including Germany, employment in the public sector as well as employment in large organizations 




2005)  and  to provide  a  replacement  in  case  someone  goes  on  leave.  In  the German  case,  larger 
organizations are also more  likely  to have a works council,  that  is, a shop‐floor organization  that 
represents workers and seeks  to ensure employee rights. Works councils, hence, contribute to  the 
fairness  of  employment practices  and  employees’  actual  and perceived  job  security  (Grund  and 
Schmitt 2011; Holst and Schupp 2003).   
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Less salient, but equally  important  for  fathers’  leave uptake, may be  informal organizational 
characteristics, such as the workplace culture and supervisor support as has been shown in the UK 
(Moran  and  Koslowski  2019).  Based  on  Acker’s  (1990)  theory  of  gendered  organizations,  the 
prevailing  expectation  that men ought  to be breadwinners  and women homemakers  is not only 
engraved in the formal structure of work, prevailing organizational practices, and policies, but also 
in  the  informal practices,  expectations,  and norms  (Acker  1990,  1992; Britton  2003; Gorman  and 






















between  workplace  characteristics  and  fathers’  parental  leave  have  been  conducted  in  Nordic 
countries. Empirical work on the relationship between workplace characteristics and fathers’ uptake 




this gap by  asking  the  following questions: Which workplace  characteristics  inhibit  fathers  from 
taking  (longer)  leave? How  important  is  the  availability of  family‐friendly workplace policies  in 
comparison to workplace culture and work organization when seeking to encourage fathers to take 
(longer)  leaves? Do  the  same workplace  factors  that matter  for  fathers’  take‐up  also matter  for 
whether  they  experience  career  penalties,  and  do  they  also  matter  for  mothers?  What  are  the 











the new  leave  system has  contributed  to Germany’s  shift  from a  conservative, “familialist”,  to  a 















for more  information  about  the  sample). We  adjust  for  this oversampling  (and  the  fact  that our 
multivariable analyses also contain characteristics of the respondent’s partner) by including couple‐


















Using  Morse’s  (1991)  notation  system,  the  composition  of  our  design  can  be  described  as 
QUAN →ା  qual.3  The findings from the quantitative analysis partly informed our qualitative analysis, 
while the qualitative material revealed additional findings that were not captured in the survey data. 
The “joint display“  (Schoonenboom and  Johnson 2017) of  the quantitative and qualitative  results 
serves as the point of integration of both components at the level of data interpretation.   
3.1. Quantitative Data and Analyses   
                                                 









two data  sources dependently,  even  though  the  collection occurred more  or  less  concurrently,  thus  the 
additional arrow in the notation. 













we only had  information on workplace conditions at  the  time of  the  interview but did not know 

























Seven couples did not make use of  the entire possible  leave,  that  is,  the  father  took  less  than  three 
months of leave and the mother took less than ten months. Four couples chose the father to be the main 
leave taker, with the father taking between eight and 12 and the mother between zero and four months, 









6    The mothers who had only  taken the eight‐week mandatory maternity  leave were defined as not having 
taken parental leave in this questionnaire and were therefore not asked this question. 
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excluding  the  compulsory  maternity  leave  of  eight  weeks  (more  information  on  the  sample 
characteristics is provided in the Appendix A in Table A4). 






leave  arrangements.  In  these  types  of  interviews,  agreement  and disagreement  in  the narratives 
provide additional evidence on whether the claims the individuals make are accurate or not. Through 
the interaction between the interviewees, topics might come up that would not have been revealed 
in  individual  interviews  (Bjørnholt  and Farstad  2014).  In  this vein,  couple  interviews have been 
shown  to add  richness and details  to  the narrative  (Wimbauer and Motakef 2017). Moreover,  the 
interviewees were addressed  individually on some  topics, which provided us with  their  individual 
experiences with taking leave and their own perceived career consequences. 






from  our  quantitative  research  interests, which were  in  turn  derived  from  theory  and  previous 
research. This  initial category  system consisted of codes of  reasons  for  the chosen parental  leave 
arrangements,  such  as  occupational  or  financial  considerations,  or  the partner’s wish  to  take  12 
months of leave. We further included main categories regarding the consequences of parental leave 
for  the  career;  these  included  “no  consequences,”  “positive  consequences,”  and  “negative 
consequences”. This deductive category assignment helped us to extract typical lines of arguments 















child born after  the parental  leave  reform of 2007, but did not  take any  leave,  said  that  financial 
reasons held them back from taking leave. The second most important reason was that they lacked a 
replacement  at work. About  40%  said  they did not  take parental  leave because  they  anticipated 


















not  have  a  replacement  and  almost  as  many  said  that  their  colleagues  would  have  been 









on one partner’s  side  (mostly  the  father’s) was often  supplemented by  a  low‐threshold‐situation 
narrative on the other partner’s side (the mother’s) as the following quotation illustrates: “M: Well it 
was simply easier  for me to take the  full year because my  job is safer” (29_FTFT, 12 + 0 PL). This  line of 
argument was particularly prominent among public sector employees. These general descriptions of 




female partner’s  length of  leave comes  first,  the male partner’s second. Mothers who  took only  the eight 
weeks of mandatory maternity leave were coded as having taken leave for two months. 





Figure  2. The  fathers’  reasons  for not  taking  leave  for  longer  than one  or  two months. N  =  172, 
weighted results. 
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Moreover, and again in accordance with the results of the quantitative analysis, many parents 






















category.  In  these  multivariate  analyses,  and  in  subsequent  ones,  we  included  the  following 
predictors (see Table A1 in the Appendix A for an overview): whether parents worked in the public 
or private  sector, whether  respondents had a  replacement or not  in  case of absence  (referring  to 
general absence and not absence due to parental leave)8, and whether the organization had a works 
council9  (all dummy variables). To assess different aspects of organizational culture, we included the 
respondents’  perceptions  of  the  prevalence  of  an  ideal  worker  norm  at  their  workplace,  the 
prevalence of  traditional gender norms,  supervisor  support,  and  the  existence of  family‐friendly 
workplace regulations.10  As controls, we included respondents’ age, number of children, and year of 
birth  of  the  youngest  child,  along with  information  on whether  respondents  lived  in  eastern  or 
western Germany, whether they were married, had tertiary education, had a partner with tertiary 




(longer)  leave,  fathers were more  likely  to  take  longer  leave (three or more months)  if they had a 

























birth  year  of  the  youngest  child  (as  a  proxy  for  time  since  the  introduction  of  reform),  region, 
professional position, fixed‐term contract; full results available in Table A5 in the Appendix A. 
 






birth  year  of  the  youngest  child  (as  a  proxy  for  time  since  the  introduction  of  reform),  region, 
professional position, fixed‐term contract; full results available in Table A5 in the Appendix A. 
Figure  4  shows  a  couple of  statistically  significant  relationships between mothers’  length of 




of  leave  and  only  a  28%  likelihood  of  taking more  than  twelve months. Again,  no  statistically 
significant  relationship  was  found  between  both  the  availability  of  workplace  policies  and  the 








Furthermore, our data  show how  the  12  +  2 norm  in  the division of parental  leave became 
institutionalized over time: Fathers became more likely to take one or two months of leave and less 
likely  to  take no  leave as more  time passed after  the parental  leave  reform. Meanwhile, mothers 
became more likely to take exactly twelve months of leave rather than longer leave (Table A5 in the 
Appendix A). 
                                                 
11    Regarding  firm  size, an alternative  specification  shown  in Table A5  in  the Appendix A  reveals  that  the 
mothers  in small  firms  (less  than 20 employees) are more  likely  to  take short  leaves  than  the mothers  in 
medium‐sized firms (20–250 employees).   
Soc. Sci. 2019, 8, 270  13  of  30 
 
Taken together, the quantitative analyses suggest that, for both men and women, the availability 







look  at  replacement  situations.  In  accordance  with  the  quantitative  analyses,  the  replacement 
situation was not of great  importance for fathers when  they  took up  to  two months of  leave. Yet, 































to  accept  and  even  reproduce  the  company’s  implicit  mode  of  operation.  It  is,  therefore,  not 
surprising that, in our material, very few fathers considered the employer responsible for enabling 
them to take leave (42_PTPT, 12 + 2 PL). The fathers who took leave against the explicit will of the 















positions, was not described as an  insurmountable obstacle  (05_PTFT, 14 + 24 PL). It was  instead 
characterized  as  a  “technical  question”  (07_PTFT,  4  +  10 PL;  33_PTPT,  36  +  36 PL). Even  in  small 
organizations and teams, mothers described the reactions to their leave uptake as understanding and 
positive,  and both  the  employer  and  the  employee worked  together  to  find pragmatic  solutions 
(11_FTPT, 12 + 0 PL). In general, it was clear that finding a replacement for twelve months or more 





leave: “M:  I got a quick recap about what had happened  in  the  last months and  that was about  it.” And, 
speaking of the work that had come up while she was gone, the respondent noted “well that had been 
taken care of by whoever was available (laughs)” (10_FTPT, 7 + 0 PL). Although mothers also reported 
that  their  colleagues  feared  being  overloaded with work during  their  absence,  they did not—in 
contrast to our male interviewees—refrain from taking the leave they had intended to take (06_PTFT, 









by  invoking  the  lack of a  replacement at  their workplace, mothers mostly described professional 
replacement as being unproblematic and as not hindering them from taking longer leaves.   
4.3. Consequences of Parental Leave for Fathers’ and Mothers’ Professional Careers   
Last but not  least, we were  interested  in  the professional consequences of parental  leave  for 
fathers  and mothers. How  is  leave  uptake  related  to  fathers’  and mothers’  assessments  of  their 
professional advancement? What workplace characteristics are associated with a negative evaluation 
of leave uptake among fathers and mothers? In the weighted full sample, 93% of the fathers reported 
that  they did not perceive any career consequences as a result of  taking parental  leave, while 6% 








































                                                 
12    The same applies to firm size; see Table A6 in the Appendix A. 
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Figure 5. Predicted margins of parents’ likelihood of perceiving negative career consequences. Note: 
N  =  162  (fathers)  and  N  =  257  (mothers);  Parents  answered  the  following  question:  “What 
consequences did taking parental leave have for your career?” Parents could choose between positive, 
negative,  and  no  career  consequences.  Given  that  very  few  parents  reported  positive  career 
consequences, we  combined  no  consequences  and  positive  consequences  into  one  category.  The 
results are based on models that are adjusted for the following covariates: age, marital status, tertiary 
education, partner’s  tertiary education, number of children, birth year of  the youngest child  (as a 
proxy for time since the introduction of reform), region, professional position, fixed‐term contract; 
full results available in Table A6 in the Appendix A. 
A  strong  ideal  worker  norm  also  increased  the  likelihood  that  mothers  would  experience 
negative career consequences. It is important to note here that fathers in organizations with strong 
ideal worker  norms were  only  slightly more  likely  to  report  negative  career  consequences  than 







The  qualitative  interviews  paint  a  more  nuanced  picture  of  the  type  of  the  professional 
consequences of  taking  leave  and  further  illustrate how workplace  characteristics  affect whether 




also  revealed  a wide  range  of  negative  professional  consequences,  especially  for mothers:  these 
employees  were  assigned  less  interesting  tasks,  had  their  projects  cancelled,  did  not  receive 
scheduled  salary  increases,  missed  promotions,  or  encountered  stigmatizing  comments  from 












While  the  quantitative  analyses  point  out  the  relevance  of  the  ideal  worker  norm  in  the 
workplace,  the  qualitative  interviews  illustrate  how  leave  uptake  was  actually  penalized  in 
organizations in which strong ideal worker norms prevailed. One father, for example, said that his 


























(career‐oriented) mother who arranged with her boss  to  take “shorter”  leave of  four months and 
received explicitly positive feedback for this choice (07_PTFT, 4 + 10 PL).   













women was  repeatedly penalized by employers.  In general, parents made  reference  to gendered 
stigmatizations by employers and colleagues in their accounts. For the most part, while some mothers 



























+  7).  Interestingly,  these  gendered  stigmatizations  were  mainly  reported  from  employees  in 




who  typically  take  twelve months of  leave, do so more  frequently. Even  though  the quantitative 
analyses  showed  that  the  length  of  leave  taken  was  unrelated  to  the  likelihood  of  negative 
consequences within the groups of mothers and fathers, the qualitative material indicated that the 
length of  leave  taken,  in  combination with gender  stereotypes,  is part of  the  reason why  fathers 
experience less disadvantages than mothers. Moreover, both fathers and mothers were particularly 
likely to experience negative professional consequences of taking leave, e.g., foregone pay rises or 






leave schemes that  include “use‐or‐lose” components  to  incentivize a more egalitarian division of 
paid  leave among parents. Yet, despite notable  increases  in  the  fathers’ uptake of  leave  in  these 
countries,  the division  of  leave  nevertheless  remains  highly  gender‐asymmetrical  (O’Brien  2009; 





In  this  paper,  we  therefore  examined  how  the  workplace,  which  is  a  highly  ”gendered 
organization” (Acker 1990), shapes fathers’ and mothers’ decisions on how to divide parental leave. 
Moreover,  we  also  investigated  how  workplace  characteristics  relate  to  fathers’  (and mothers’) 
perceived  career  consequences  of  leave use,  since  several  studies  show  that  fathers do  not  take 
(longer)  leave  out  of  fear  of  negative  career  repercussions  (Vogt  and  Pull  2010;  BMFSFJ  2007; 
Bloksgaard 2015). However, given the lack of good information on workplace characteristics in the 
available data sources, these studies could not fully identify which workplace characteristics inhibit 
(or  promote)  taking  leave  among  fathers  and  how  workplace  characteristics  are  related  to  the 
(perceived) career consequences of taking leave.   
Drawing on original quantitative and qualitative data, which provided detailed information on 
parents’ workplace characteristics  in Germany, we were able  to narrow  this  important gap  in  the 
literature. Our  quantitative  and  qualitative  findings  showed  that  fathers  indeed  invoked work‐
related reasons when explaining why they did not take (longer) parental leave, but also that most 





a  great  deal.  Both  fathers  and mothers  took  longer  leave  if  they  had  a  substitute.  This  finding 
supplements research on fathers’ working hours and work–family conflict (Bernhardt and Bünning 
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leave  actually  experience negative  consequences  for  their  careers, which  supports  findings  from 







































using  longitudinal data. Longitudinal data  could  further help  researchers  to  assess  the  extent  to 
which the lack of fathers’ negative career experiences when taking leave is due to self‐selection. Last 
but not least, information on workplace characteristics at the moment when parents actually decided 
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Age  42.66  42.63  41.67  39.47 
Married  0.86  0.85  0.86  1.00 
Tertiary education  0.54  0.55  0.56  0.74 
Partner tertiary education  0.47  0.47  0.62  0.96 
Number of Children  1.87  1.93  1.75  2.15 
Age youngest child  4.23  3.95  3.00  2.04 
Region: West  0.83  0.85  0.80  0.91 
Professional position  0.68  0.70  0.76  0.80 
Temporary contract  0.08  0.04  0.05  0.00 












Age  40.15  40.51  40.42  41.50 
Married  0.81  0.82  0.82  0.63 
Tertiary education  0.50  0.51  0.52  0.46 
Partner tertiary education  0.53  0.53  0.53  0.40 
Number of Children  1.63  1.62  1.62  1.51 
Age youngest child  4.79  4.54  4.48  4.24 
Region: West  0.77  0.80  0.79  0.83 
Professional position  0.66  0.69  0.68  0.49 
Temporary contract  0.09  0.06  0.06  0.02 


















































































Taker:  Mother—Mother  took  between  8–11  months,  father  took  3–6  months;  Egalitarian—Both 
partners took at least 6 months; Employment‐Oriented—Mother took less than 10 months, father less 
than  3 months;  Main  Leave  Taker:  Father—Mother  took  between  0–4 months,  father  took  8–12 
months. * (Statistisches Bundesamt 2018). 




























  M1  M2  M3  M4 
Age  −0.01  0.01 *  −0.01 (*)  −0.01  0.01 *  −0.01 (*)  −0.01  −0.00  0.01  −0.01  −0.00  0.01 
Married  −0.02  0.02  0.00  −0.00  −0.01  0.01  0.06  −0.10  0.04  0.07  −0.10  0.04 
Tertiary education  0.10  0.02  −0.13 **  0.10  0.01  −0.11 *  0.01  0.12  −0.13  0.01  0.12  −0.13 
Partner tertiary education  −0.27 ***  0.12 (*)  0.15 ***  −0.26 ***  0.13 (*)  0.14 **  0.02  −0.14 (*)  0.12  0.00  −0.13 (*)  0.13 (*) 
Number of children  0.14 ***  −0.13 **  −0.02  0.14 ***  −0.13 **  −0.02  0.00  −0.07  0.07  0.01  −0.08  0.07 
Birth year youngest child  −0.07 ***  0.06 ***  0.00  −0.07 ***  0.07 ***  0.00  −0.02  0.05 **  −0.04 *  −0.02  0.05 **  −0.03 * 
West Germany  0.15 (*)  −0.13  −0.03  0.13 (*)  −0.11  −0.03  0.08  −0.13  0.06  0.08  −0.12  0.04 
Professional position  −0.09  −0.07  0.16 ***  −0.11  −0.04  0.15 ***  0.04  −0.10  0.06  0.04  −0.10  0.07 
Fixed−term  0.05  −0.23 (*)  0.18 (*)  0.08  −0.22  0.14  0.13  −0.43 ***  0.30 *  0.13  −0.43 ***  0.30 (*) 
Public sector  0.06  −0.09  0.03  0.06  −0.10  0.05  0.07  0.07  −0.14 *  0.08  0.08  −0.17 * 
Replacement  −0.10  −0.06  0.16 ***  −0.10  −0.06  0.16 ***  −0.20 **  −0.01  0.20 **  −0.20 **  −0.00  0.20 ** 
Firm size < 20  0.05  0.07  −0.12 *        0.17*  −0.12  −0.05       
Firm size 250+  −0.06  0.15 *  −0.09 *        0.06  −0.05  −0.00       
Works council        0.06  −0.01  −0.05        −0.12  0.00  0.11 
Workplace policies        −0.01  0.00  0.01        −0.00  0.01  −0.01 
Supervisor support  0.02  −0.01  −0.00  0.02  −0.01  −0.01  0.01  −0.02  0.01  0.01  −0.02  0.00 
Workplace gender norms  0.02  −0.01  −0.02  0.03  −0.01  −0.01  −0.03 (*)  0.01  0.02  −0.03 *  0.01  0.02 
Ideal worker norm  −0.00  0.00  0.00  −0.01  0.00  0.01  0.01  −0.01  0.01  0.01  −0.01  0.00 
N  369  369  369  369  369  369  291  291  291  291  291  291 









  M1  M2  M3  M4 
Age  −0.00  −0.00  0.00  0.00 
Married  0.05 ***  0.05 ***  −0.16 *  −0.14 (*) 
Tertiary education  0.07 (*)  0.06  0.06  0.08 
Partner tertiary education  0.07 *  0.06*  −0.03  −0.06 
Number of children  0.02  0.01  −0.01  −0.02 
Birth year youngest child  −0.01  −0.00  0.00  0.01 
West Germany  0.05 (*)  0.04 *  −0.05  −0.02 
Professional position  −0.00  0.02  −0.18 *  −0.20 ** 
Fixed‐term  0.00  0.00  −0.17 ***  −0.18 *** 
Public sector  −0.09 ***  −0.05 (*)  −0.04  −0.00 
Replacement  0.01  0.04  −0.01  −0.03 
Firm size < 20  −0.04    −0.02   
Firm size 250+  −0.03    0.10 (*)   
Works council    −0.11    −0.11 
Workplace policies    0.01    −0.00 
Supervisor support  −0.01  −0.01  −0.03 (*)  −0.02 (*) 
Workplace gender norms  −0.01  −0.01  0.03 *  0.03 ** 
Ideal worker norm  0.03 *  0.03 **  0.02  0.02 * 
>2 months leave  0.04  0.04     
<12 months leave      0.04  0.06 
>12 months leave      −0.00  0.02 
N  162  162  257  257 
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